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La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la capacitación y 
desempeño de funciones del personal técnico en la Dirección General de Infraestructura, 
Equipamiento y Mantenimiento - DGIEM del Ministerio de Salud en el año 2014. 
 
La investigación se desarrolló con el enfoque cuantitativo, de carácter no experimental y 
bajo un estudio descriptivo - correlacional. La muestra fue de 100 trabajadores que 
desempeñan actividades técnicas tales como ingenieros, arquitectos y técnicos dedicados a 
aspectos de la construcción, equipamiento y mantenimiento de hospitales; para recoger 
información se utilizó como instrumento el cuestionario, que elaborado por los autores y 
validado por expertos de la Universidad Cesar Vallejo. 
 
Los resultados determinaron que existe una relación moderada fuerte entre la variable 
capacitación y la variable desempeño de funciones del personal técnico en la DGIEM-
MINSA. (sig. bilateral = 0.000 < 0.01; Rho = 0.685**). 
 






The objective of the research was to determine the relationship between the training and 
performance of functions of technical personnel in the General Directorate of Infrastructure, 
Equipment and Maintenance - DGIEM of the Ministry of Health in 2014. 
 
The research was developed with the quantitative approach, non-experimental and under a 
descriptive - correlational study. The sample consisted of 100 workers who carry out 
technical activities such as engineers, architects and technicians dedicated to aspects of 
hospital construction, equipment and maintenance; To collect information, the questionnaire 
was used as an instrument, which was prepared by the authors and validated by experts from 
the Cesar Vallejo University. 
 
The results determined that there is a strong moderate relationship between the training 
variable and the performance variable of the technical staff in the DGIEM-MINSA. (bilateral 
sig. = 0.000 <0.01; Rho = 0.685 **). 
 






En Europa, exactamente en la región de Galicia en España; muchos centros hospitalarios 
carecen de instalaciones óptimas, y presentan edificios obsoletos, instalaciones insuficientes 
y espacios inadecuados para una práctica clínica.  Para disimular la situación, los actos 
administrativos relacionados con la contratación en los componentes de infraestructura y 
equipamiento del sector Salud no están exentos de verse involucrados en tramas de 
corrupción (Junta de Galicia, 2013; Hussmann, 2011). Así mismo, muchos países 
latinoamericanos, evidencian secuelas por la falta de personal adecuado en diseño y 
sostenibilidad de infraestructura hospitalaria.; evidenciándose en obras paralizadas y 
entrampamientos legales, de las que Perú tampoco es ajeno. La DGIEM como órgano gestor 
técnico y normativo del Ministerio de Salud del Perú, tiene la responsabilidad de la 
infraestructuras, equipamiento, regulación, asistencia técnica y supervisión de los 
establecimientos de salud (ROF MINSA, 2011). Pero la interrogante recae en la efectividad 
de sus funciones. 
 
La situación de los centros de salud y hospitales del territorio nacional revelan que 
existen problemas en la organización que ha limitado su aporte. El recorrido histórico de la 
DGIEM comienza en 1951 cambiando su denominación de acuerdo con la coyuntura política 
que afronta cada gestión de gobierno. En los años ochenta llegó a contar con más de 500 
trabajadores y al presente alcanzan a laborar 140 servidores entre profesionales, técnicos y 
empleados; sin embargo, la mayoría de ellos no han participado en jornadas de capacitación 
promovidas por la institución, sino más bien la mayoría de ellos traen su experiencia desde 
el sector privado contratados precariamente bajo el régimen de contratación CAS o por 
tercerización laboral. 
 
En la mayoría de los centros de salud diariamente se producen situaciones adversas 
debido a los problemas que se suscitan en el cuidado, los insumos, el equipamiento o los 
procedimientos y sus efectos  que se evidencian en la salud de la población (Zárate, Olvera, 
Hernández, Hernández, Sánchez, Valdez y Zapién,  2016). Los establecimientos de Salud 
tienen problemas relacionados a la conservación, mantenimiento de los equipos y la 
infraestructura que tienen como causa raíz una gestión no adecuada, por falta de personal y 
desarrollo de competencias laborales. 
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Por otra parte, los especialistas son escasos en Latinoamérica, como claro ejemplo 
de ello es Chile, como consecuencia del terremoto del año 2010, que afectó su infraestructura 
hospitalaria, evidenció la escasez de especialistas quienes no se adaptaron al régimen de 
cambios, transformaciones y políticas de mejora ante la situación adversa que vivió el país 
sureño (Torres, 2015). Del mismo modo en varias naciones del continente como Bolivia, 
Nicaragua o Venezuela la inestabilidad política ha afectado el cumplimiento de las políticas 
de salud integral priorizando otros sectores que el gobierno y los ministros de turno 
consideran indispensable. 
 
La adecuada atención a las necesidades de toda índole y sobre todo tecnológicas de 
los establecimientos de salud no es sostenible si no está acompañado de una política continua 
de programas de capacitación; en ese sentido se avizora un potencial peligro que, en pocos 
años, se pierda el paso frente a las tecnologías venideras. Ejemplo de ello son los informes 
referidos a que la infraestructura en los establecimientos de salud, porque no reúnen las 
condiciones mínimas para brindar servicios médicos generales y complementarios, además 
el equipamiento es insuficiente y sin políticas de mantenimiento (Contraloría General de la 
República, 2016). 
  
Otro de los problemas que afronta el sector salud, es la falta de personal capacitado 
en gestión y sostenimiento de los establecimientos, lo que se refleja en locales y 
equipamiento obsoletos y descuidados, sin proyecciones de mejora prospectiva; y sin 
personal responsable o con experiencia para las mejorar, reparaciones o mantenimiento.   Un 
síntoma del reducido interés del Ministerio de Salud respecto al grupo ocupacional que 
brinda sostenibilidad a los establecimientos de salud es la compilación del talento 
profesional humano del sector salud, que no considera a los grupos de gestión del 
mantenimiento y sostenibilidad (MINSA, 2013). 
 
En las entidades del Estado, el concepto de capacitación fue desmejorando después 
de los años 80, ocasionados por diversos factores como el factor económico, el mismo que 
es subestimado, considerado como un gasto evitable y superable con contrataciones 
puntuales, esto ha traído como consecuencia que el avance tecnológico empiece a superar 
las capacidades y competencias  de sus servidores de planta, como son las tecnologías de la 
información, las que integran los equipos hospitalarios con las edificaciones; otro factor son 
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las decisiones políticas que cada gobierno trató de implementar sin tener en cuenta una 
planificación a largo plazo que considere la capacitación de los profesionales y técnicos del 
sector salud; estos factores, además, se suman a las políticas de empleo que han precarizado 
la situación laboral de este grupo ocupacional con alta rotación que se acentúa durante los 
cambios de gobierno que descartan o minimizan los pocos avances de la gestión precedente. 
Todo lo cual ha traído como consecuencia la indiferencia y el descuido del equipamiento y 
la planta física de estos establecimientos. 
 
El ente técnico responsable  del ministerio de salud sobre el que debería recaer  la 
responsabilidad de tener establecimientos de salud y equipos en buen estado es la DGIEM, 
sin embargo, el desempeño de  sus trabajadores se ha visto mermado como consecuencia de 
lo descrito en párrafos anteriores; por tanto, es muy importante retomar la capacitación para 
la mejora el desempeño de las actividades diarias que realiza el profesional o técnico y 
puedan ejercer mayores responsabilidades, tengan un mayor poder de decisión y se 
fortalezca su opinión técnica. Si se comprende y persuade de la necesidad y beneficio de 
fortalecer sus competencias, se tendrá un aporte valido para que la DGIEM cumpla con la 
misión y visión. 
 
Alcanzar las metas de calidad del sector salud no solo es tarea de los profesionales, 
sino que también requiere de una política nacional de largo plazo en la que converjan 
múltiples recursos humanos especializados en el área hospitalaria como son: Arquitectos, 
ingenieros, administradores, técnicos y artesanos, quienes, a través de su experiencia, 
capacitación y fortalecimiento de sus competencias, serán el soporte para la óptima marcha 
de los centros asistenciales de salud. 
 
Estudios previos como el de Días (2011), afirmó que el adiestramiento laboral 
influyó en el desempeño de los empleados que participaron en su investigación y mostraron 
que existe una relación que enlaza el nivel del desempeño evaluado y la edad de los 
trabajadores; mientras que Canessa (2008) concluyó que las empresas deberán planificar con 
una visión de largo plazo, incorporar el e-learning y las redes virtuales como instrumentos, 
medios de educación y formación para las futuras sociedades del conocimiento, por lo que 
las empresas deberán definir qué tipo de capacitación que requieren y discriminar entre la 
oferta disponible; asimismo Uría (2011), concluyó que el liderazgo autocrático afecta la 
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condición laboral de los trabajadores, impidiendo el aporte de nuevas ideas y les impide 
agregar más valor a su actividad laboral cotidiana, mientras los directivos encargados de 
evaluar  indican que el desempeño alcanzado de los empleados no es el que esperan de ellos 
para el consecución de las metas organizacionales; en este mismo sentido Vaca (2009), a 
través de su investigación identificó el apremio por actividades de capacitación que  permitan 
determinar habilidades, capacidades y aptitudes básicas para el adecuado cumplimiento de 
los empleados en sus espacios de trabajo. En el caso de Pérez y Coutín (2005) exponen que 
la pertinente gestión de la información incluyendo su compartir a los interesados, permitirá  
a las organizaciones conseguir sus metas y propósitos. 
 
Desde la perspectiva nacional, investigaciones como la de Alvarado (2014) 
concluyó que la capacitación por competencias, debe ser evaluada durante la capacitación y 
realizar el seguimiento de manera continua; mientras que Montes (2012) comprobó que el 
sistema presencial para capacitar a los trabajadores resultó ser el más efectivo entre los 
sistemas investigados, aunque a un costo más alto. Le siguieron los sistemas virtuales, el 
sistema audio conferencia  y el sistema videoconferencia; en ese sentido Alva (2014) destacó 
que en el caso de los trabajadores responsables de procesos electorales, estos por estar 
formados en informática recurren a las tecnologías de la información para el 
perfeccionamiento profesional continuo y  lo que conlleva  mejorar sus actividades y 
habilidades  permitiendo la reciprocidad de experiencias y contribuyendo mejorar sus 
procesos, estos a su vez se hacen más efectivos con la experiencia y la tecnología que 
demuestran los trabajadores para un proceso que necesita de precisión y  calidad informativa; 
por su parte Segura (2016) concluyó que la capacitación en producción y competitividad 
empresarial en general, es un factor primordial  que tiene el propósito de elevar la 
productividad, de las organizaciones y sus trabajadores; así mismo Huaillani (2014) 
concluyó en su estudio que los conocimientos que se comparten, en su mayoría tácitos, 
fortalecen a la organización, implementándose la cultura colaboradora; cultura que se 
complementa con la identidad que se va forjando en el quehacer diario del colaborador de la 
empresa, quien consolida hábitos, reglas, costumbres para luego formar su cultura 
organizativa. 
 
La investigación sobre la capacitación y desempeño de funciones del personal 
técnico en la DGIEM-MINSA descansa sobre bases teóricas tal como la Teoría científica de 
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la administración, propuesta por Taylor para buscar elevar la producción de las plantas 
fabriles  mediante el trabajo individual, sin embargo el tipo de trabajador que en aquel 
momento se buscaba era el que tenía las menores calificaciones para un trabajo monótono y 
repetitivo,  lo que significaba la mínima inversión en salarios y capacitación, esto dio lugar 
a que la insatisfacción diera paso a las reclamos por mejores condiciones de trabajo y salarios 
(Chiavenato, 2004); asimismo la Teoría conductista fundamentada en las experiencias de 
Pavlov (1849-1936) con animales condicionados para reaccionar  a estímulos relacionados 
a la necesidad de conseguir alimentos, la psicología conductual aporta técnicas de diseño 
efectivo de enseñanza - aprendizaje, proporciona a los directivos herramientas para dirigir y 
motivar a los trabajadores, proponiendo un sistema de recompensas y contribuciones; sin 
embargo, la teoría conductista es criticada por la pedagogía moderna considerando que no 
es una herramienta suficiente para modificar el comportamiento humano o la explicación del 
mismo (Peña, 2010).   Los principales representantes de la teoría conductista fueron: Skinner 
(EE. UU., 1904-1990) quien afirmaba que cada discípulo tiene su ritmo de particular de 
formación y un elemento básico para alcanzar los logros es aplicar reforzamientos positivos 
cuando se logran las respuestas deseadas; Thorndike (EE. UU., 1874-1949) que en sus 
estudios sobre la conducta animal permitieron mejorar la teoría del conexionismo. Esta teoría 
se fundamenta en tres hechos principales: efecto, ejercicio y lectura, en estas tres la 
repetición refuerza el conocimiento; Gagné (EE.UU., 1916-2002) mantuvo los principios 
conductistas de Skinner, sin embargo, se apoyó en nuevas mejoras consistente en el análisis 
de la tarea, crear situaciones para apuntalar el progreso en el aprendizaje, reconociendo el 
tipo de capacidad o estilo de aprendizaje de la persona y los pasos del trabajo a desarrollar; 
estos procesos también van relacionados con la condición etaria del sujeto.  
 
Otra de las teorías es la humanista que sostuvo una organización pertinente es la 
que incluye a todas las personas que laboran sin importar el cargo o función que realiza 
(Rivas, 2009), por lo que sostiene  que la finalidad de generar aprendizaje  y modificar 
comportamientos de la personal es para ordenar sus esfuerzos que le permitan contribuir 
cuando se integre a su grupo de trabajo. La teoría humanista tiene entre sus representantes 
a: Maslow (EE. UU., 1908-1970), quien implantó el concepto de Jerarquía de Necesidades, 
cada una de las cuales tiene un peso en el comportamiento y consideró que esas necesidades 
evolucionan conforme a su etapa de vida y son cambiantes de acuerdo a como las va 
satisfaciendo; Rogers (EE. UU., 1902-1987) indicó que la interacción personal en el entorno 
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social es de suma importancia porque influye en la efectividad del individuo. La calidad de 
las relaciones es determinante para establecer hasta qué punto esta experiencia promueve el 
desenvolvimiento y crecimiento personal. Sin embargo, la teoría humanista se concentra en 
las relaciones humanas y no propone algún modelo que sustituya el modelo tradicional de 
puesto de trabajo, soslayando el entorno y las alianzas que se despliegan en la organización 
(Chiavenato, 2004). 
La teoría sistémica expone que la organización ideal o conveniente es aquella en 
que se coordinan armoniosamente los diversos integrantes que conforman el todo de la 
organización (Rivas, 2009). Bajo este esquema se realizan actividades para que los 
trabajadores se sensibilicen e internalicen los deberes que los conduzca a que libremente 
cumplan sus obligaciones.  El enfoque sistémico tiene antecedentes en la teoría económica 
marxista, el modelo de capacitación sistémico está sustentado en un enfoque holístico que 
integra al conjunto de actividades formativas entendiéndolas como interrelacionadas desde 
la fase de diagnóstico y planeación, durante la ejecución y culminando con el control y 
evaluación  con el objetivo de transferir, afianzar y perfeccionar los conocimientos del 
trabajador en su posición de  ser humano y ser social que finalmente serán el empuje que 
favorezca la productividad. El enfoque sistémico tiene como su representante más influyente 
a Ludwig von Bertanlaffy quien afirmó que los sistemas solo pueden describirse 
considerando la interdependencia de sus partes y su comprensión se vuelve sinuosa si los 
considera como elementos separados. El sistema es un conjunto de procesos los cuales tienen 
una importancia radical en el sostenimiento del contexto. En el marco de éste enfoque y 
demostrando su validez aplicada al sector salud, Álvaro Erazo (2015) sostiene que los 
problemas de salud suelen fracasar porque se sustentan en estrategias que se pierden porque 
no reconocen la complejidad de un sistema de salud. Por lo que manifiesta que deben haber 
cambios en la dirección de las estructuras y/o funciones del sistema para que se unifiquen y 
conduzcan al éxito de las políticas públicas (Erazo, 2015). 
 
El constructivismo sostiene que una persona en su conjunto es una construcción 
propia de su experiencia diaria; esta experiencia comprende la interacción de aspectos 
sociales, sus afectos y la educación. La persona se construye día con día. Por tanto, para el 
constructivista, el conocimiento es una construcción del ser humano, constituida por la carga 
de esquemas mentales de la persona como consecuencia de sus conocimientos precedentes 
es decir el resultado o constructo de lo que ha construido como consecuencia de su 
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interacción social con el entorno. En el caso de los empleados de la DGIEM, cuyo “hábitat” 
son los establecimientos de salud, enfrentan diversos retos que requieren de su experiencia 
por lo que deben construir soluciones e ideas basándose en su conocimiento y experiencia 
pasada, coincidiendo en lo que argumentó Piaget (1991) que entiende al aprendizaje como 
una sucesión de  adquisición de elementos o estructuras que va de lo simple a lo complejo. 
Tiene como representantes a Piaget (Suiza 1896-1980) quien sostuvo que el desarrollo 
intelectual se basa en dos aspectos: adaptación y acomodación; otro de sus representantes es 
Vygotsky (Bielorrusia, 1896-1934) que sostuvo que el maestro juega un rol esencial por ser 
el facilitador para que el estudiante se encamine hacia el objetivo de conseguir aprendizajes 
cada vez más complejos. 
 
Para comprender el concepto de capacitación Aquino, Vola-Luhrs,  Arecco, y 
Aquino (2012) sostuvo que  es toda acción que se desarrolla en una organización para 
conseguir el objetivo de perfeccionar al trabajador en el cargo que ejerce, en este sentido es 
considerada una actividad pertinente planeada que se sustenta en la urgencia real que tiene 
la empresa para superarse utilizando como herramienta el cambio o incorporación de 
conocimientos, destrezas y actitudes en el trabajador, mientras que Blake (1997) sostuvo que 
la capacitación es la necesidad que tienen las organizaciones que sus miembros tengan 
incorporados conocimientos, actitudes y habilidades ante  los procesos de cambio y se 
puedan desarrollar la adaptabilidad a los nuevos retos que tiene que enfrentar como 
consecuencia. Teniendo en cuenta los fines de la capacitación como un medio de incorporar 
conocimientos se ha dimensionado la variable en dos, fundamentado en las teorías de 
Nonaka y Takeuchi (2008), para quienes existen dos tipos: el denominado explícito y  el 
tácito; en el caso del primero se define como el estudio palpable y racional con capacidad de 
poder trasmitirse a otros mediante el uso de palabras, números, fórmulas, etc. En ese sentido, 
el conocimiento explícito tiene la propiedad de poder expresarse mediante el lenguaje 
formal, con enunciados, fórmulas matemáticas, especificaciones detalladas, guías, etc. lo que 
permite que puedas ser compartido y transmitido entre los individuos. Para Máynez y 
Cavazos (2011) ambos tipos de conocimiento generan ventaja competitiva aunque el 
conocimiento tácito, por su característica de ser único y dinámico,  resultaría en una mayor 
ventaja, otro sí que es de una pertenencia íntima que no tiene un formulismo o metodología 
que puedan desarrollar una explicación que ayude a su entendimiento. En congruencia con 
lo dicho respecto a la distribución del conocimiento tácito  López-Estornell (2009), afirma 
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que el conocimiento se elabora, perfecciona y puede desaparecer en el interior de una única 
corporación determinada, un hecho probable cuando se trata de especialistas como el caso 
de la infraestructura y equipamiento hospitalario.  
 
Por otra parte, el desempeño de funciones desde la perspectiva de Palaci (2005), 
sostuvo  que es el valor que se espera que un trabajador aporte a la organización en un 
período de tiempo, mientras que para Milkovich y Boudrem (1994) representa la gradación 
con la que el trabajador ejecuta  el cumplimiento de las exigencias del trabajo. Para Guerra-
López (2007) sostuvo que las oportunidades para ser más competitivo de y optimizar la 
producción de las organizaciones depende directamente de las  acciones que afectan el 
desempeño de las personas. Da Silva (2008) se muestra de acuerdo con la afirmación que la 
eficiencia permite  lograr un fin determinado  utilizando el mínimo de recursos, por lo que 
la eficiencia consiste en el uso adecuado de los recursos  con que se requiere para alcanzar 
una meta; por su parte Deming (1989) afirmó que la calidad es un nivel previsible de 
uniformidad y fiabilidad que se consigue con un costo racional, conforme a las exigencias 
del mercado mientras que Crosby (1987) indicó que la calidad es la correspondencia con las 
especificaciones u observancia de los requisitos, con cero defectos, para la Organización 
Internacional para la Estandarizaciones, calidad es el nivel por el que un compendio de 





El paradigma positivista, de acuerdo con Ramirez, Arcila, Buritacá, y Castrillón (2004), se 
desarrolló en el siglo XIX desde una perspectiva orientada a la cuantificación, en 
antagonismo con el paradigma interpretativo o cualitativo; sin embargo, ambos paradigmas 
son considerados, actualmente, como extremos de un espectro continuo de posibilidades en 
las que se puede situar a cualquier estudio. Asimismo, por sus características, se ha realizado 
con un enfoque cuantitativo, por lo que el procedimiento consistió en la recopilación de datos 
y prueba de las hipótesis con el análisis estadístico (Hernández, 2014). 
 
El método aplicado en el estudio es hipotético – deductivo y consiste el cual sostiene  
afirmaciones en calidad de hipótesis, las cuales  niega y deduce conclusiones para 
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confrontarlas con la realidad (Bernal, 2010). El método hipotético deductivo consiste en la 
indagación del origen de los fenómenos, teniendo como representantes a Augusto Comte y 
Emilio Durkheim, influenciados por el éxito de la aplicación del método científico por 
investigadores como Sir Isaac Newton y otros estudiosos del siglo XVIII. 
 
 
2.1 Tipo y diseño de investigación 
 
En cuanto al tipo de investigación elaborado es sustantivo, orientado a la descripción y 
explicación del hecho objetivo que permita encontrar principios generales (Sánchez y Reyes, 
2006). 
  
El diseño es cuantitativo no experimental. En ese sentido, Hernández (2014) 
señalan que el objeto a investigar puede tener diferentes alcances dependiendo del 
conocimiento del tema de investigación y el modo como se planifique encaminar el estudio. 
Desde un punto de vista cuantitativo, puede ser exploratorio, descriptivo, correlacional o 
explicativo. En esta investigación se han identificado las variables y cuantificado la 
dependencia entre ellas con el objeto de medir el nivel de relación de las variables 
capacitación y desempeño de funciones, por ello, el estudio es de naturaleza correlacional. 
La correlación se comprueba con las contrastaciones de hipótesis a través de una de las 
pruebas mayormente utilizadas como es la Spearman.  
 
2.2 Operacionalización de variables 
 
Para Sabino (1992) la presente actividad convierte en manejables los elementos del problema 
que se investiga, lo que permite constatar lo planteado en el marco teórico, aproximarse a la 
realidad y poder obtener información de la que depende dicha comprobación. La aplicación 
de la operacionalización permite obtener información relevante del universo sin tener que 
acudir a toda la gama de datos posibles. 
 
Definición conceptual de capacitación: la capacitación está definida como la acción 
de capacitar y su efecto, este proviene de capacitar y esto significa proporcionarle a alguien 
la aptitud o habilitarlo el desempeño de una actividad. La capacitación, responde a las 
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necesidades que tiene una organización en búsqueda que sus componentes mejoren su 
actitud, acrecienten sus conocimientos y desarrollen sus habilidades laborales o sociales. 
Para Chiavenato (2004), es el medio por el que, dependiendo de los objetivos, la persona 
presta dedicación al acopio de conocimientos, competencias y habilidades. 
 
Definición conceptual de desempeño de funciones: De acuerdo Chiavenato (2004), 
son las actitudes observadas en los trabajadores frente a los problemas y la forma en actúan 
para darles solución, constituyéndose en la fortaleza más importante de la organización  
 
Definición operacional de la variable capacitación: Consiste en agregar mayor 
conocimiento teórico práctico a la persona principalmente en el conocimiento explicito, el 
que viene a complementarse con el denominado conocimiento implícito ó tácito, que es el 
efecto de la experiencia personal y las relaciones sociales. La variable capacitación, 
considerando que se trata de conocimientos del trabajador, se ha operacionalizado teniendo 
en cuenta las dimensiones que sostienen Nonaka y Takeuchi (1995), es decir el conocimiento 
explícito y tácito: Dimensión 1: El conocimiento explícito es objetivo y racional, éste 
conocimiento es fácil de transmitir porque se puede expresar en palabras, cifras o fórmulas. 
Dimensión 2: El conocimiento tácito lo adquiere una persona o comunidad, lo incorpora a 
su pensamiento quedando internalizado en su memoria y en su cultura. En ese sentido es 
difícil de transmitir o explicar. 
 
Definición operacional de desempeño de funciones: Es como las personas resuelven 
problemas, que se pueden evidenciar con la cantidad de problemas resueltos, tiempos de 
resolución y reincidencias de los mismos. Está compuesto por las dimensiones eficiencia y 
calidad de servicio. Dimensión 1: La eficiencia para Koontz y Weihrich (1998) es una 
medida indispensable de utilidad de recursos por tanto puede medirse por la cantidad de 
recursos utilizados para hacer un producto. Dimensión 2: La calidad de servicio, a decir de 
Deming (1989), mide la uniformidad y el nivel de fiabilidad del producto para la satisfacción 
de las necesidades. 
 
Cada una de las dimensiones se ha se ha escalado de acuerdo a la metodología de 
Likert para aplicar al cuestionario con escala de cinco niveles que comprende respuestas 




Operacionalización la variable 1: Capacitación 









Conocimiento del trabajo que 
desarrolla. 
Conocimientos teóricos precisos. 
Participación en programas de 
capacitación. 
Conocimiento de idiomas 
Uso de tecnologías de la información. 
Competencia para elaboración de 
informes técnicos. 
Conocimiento de responsabilidades y 




















Experiencia del personal  
Habilidad manual para desarrollar 
tareas asignadas 
Facilidad de aprendizaje siguiendo 
instrucciones. 
Facilidad para explicaciones técnicas 
de forma verbal 
Creatividad para la resolución de 
problemas. 
Facilidad para trabajar en equipo 
Comunicación optima con colegas 
Ambiente de colaboración en los 















Tabla 2  
Operacionalización de variable 2: Desempeño de Funciones 
Fuente: Elaboración propia de los autores. 
 




Se superan problemas en el 
desempeño de los trabajos 
Se aplica estrategias adecuadas para 
el desempeño de funciones 
Planificación de actividades. 
Aporte de sugerencias y opiniones  
Se comparten conocimientos de 
manera eficaz para el desarrollo de 
actividades 
Demuestra eficacia en su ambiente 
laboral 

















Brinda una atención de calidad 
Niveles de capacitación para obtener 
más conocimientos que permitan 
elevar la calidad de los trabajos. 
Se organizan las actividades para 
atender con oportunidad y calidad. 
Insumos adecuados para el desarrollo 
de los trabajos 
Optimas relaciones laborales 
















2.3 Población, muestra y muestreo  
 
La población es el conjunto de elementos sujetos u objetos para un estudio determinado 
(Hernández, 2014).  Lo constituyen los 140 trabajadores de la DGIEM-MINSA con 
responsabilidades funcionales de carácter técnico. Tal como lo indica Levin y Rubin (2004), 
de esta totalidad o conjunto es de donde se  ha procurado obtener conclusiones.  
 
Si la población la constituye el personal técnico de la DGIEM-MINSA, la muestra 
representa a una fracción de ésta (Spiegel y Stephens, 2009). Los participantes de la muestra 
fueron seleccionados de acuerdo con la accesibilidad y oportunidad para que puedan aplicar 
el instrumento validado, tarea en la que se concretó la participación de 100 elementos 
muestrales. Por ello de acuerdo con lo señalado por Tamayo (2001), el tamaño de la muestra 
es no probabilístico y se ha determinado por conveniencia, ya que los participantes se han 
seleccionado por la accesibilidad y disposición que demostraron para aplicar el instrumento. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 
Para el recojo de los datos se utilizó la encuesta escrita mediante la aplicación de un 
cuestionario. El instrumento de investigación se aplicó entre los trabajadores que mostraron 
interés por participar y que realizan actividades técnicas en la DGIEM-MINSA. Dicho 
instrumento consistió en un cuestionario de 20 ítems, cada ítem con 5 alternativas para 
expresar el nivel de acuerdo con las aseveraciones. 
 
La validez del cuestionario se realizó a juicio de expertos de la Universidad Cesar 
Vallejo, evaluando los aspectos de claridad, pertinencia y relevancia. Asimismo, la medición 
de confiabilidad se hizo utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente puede 





Se usó la técnica de encuesta aplicando un cuestionario validado por expertos, para ello se 
hizo una corta explicación a los potenciales participantes acerca del objetivo del estudio y 
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los virtuales beneficios para la institución y, por ende, a sus componentes. En ese sentido, el 
cuestionario se entregó a los trabajadores con los que se tuvo accesibilidad y mostraron 
disposición para participar en el estudio; como se explicó en la sección 2.4, la muestra fue 
por conveniencia. 
 
Para el desarrollo del mismo se otorgó un tiempo de 20 minutos a cada participante, 
quienes procedieron a completar el cuestionario durante los momentos previos a su salida a 
campo hacia los establecimientos de salud sin interrumpir las actividades o preparativos 
previos para realizar sus actividades diarias o al término de la jornada de trabajo. 
 
2.6 Método de análisis de datos   
 
Luego de aplicar el cuestionario, se procedió a analizar los datos obtenidos 
mediante pruebas estadísticas, para ello la información se mecanizó utilizando el software 
estadístico IBM-SPSS y hoja de cálculo informático. 
 
Las pruebas estadísticas de los datos permiten que los resultados o estadígrafos de la 
muestra se puedan aplicar a toda la población, que constituyen el análisis estadístico 
inferencial. Para la obtención de los datos se siguió un procesamiento estadístico inferencial, 
exponiendo al Prueba de Spearman para determinar la relación o no en base a las hipótesis.  
 
Así mismo, se utilizó estadística descriptiva que permita representar gráficamente 
los resultados que se han obtenido y el resumen de los mismos. 
 
2.7 Aspectos éticos  
 
Durante el desarrollo del trabajo, se mantuvo el respeto hacia aspectos éticos tales como: 
 
Respeto por la propiedad intelectual: la investigación en todo momento respeta la 
información contenida en documentación de otros autores, mediante el uso de citas que se 




Principio de libertad de decisión: Los participantes tuvieron libertad en la decisión de  
participar en la presente investigación, para ello se les dio información del propósito y 
procedimiento que se iba a seguir. 
 
El trato sin prejuicio: No se perjudico a ningún participante de este estudio; y a todos se les 
brindo el mismo trato y respeto. 
 
Principio de justicia: Comprendió el trato justo antes, durante y después de la participación 
en la aplicación del instrumento  
 
Privacidad: La información recabada durante el estudio se ha mantenido y mantendrá en 
reserva, no será compartido y se usaron solo para fines de la investigación. El acceso para 
su análisis sólo estuvo al alcance de los investigadores respetando la reserva de los 
participantes. 
 
Neutralidad: La posición de los investigadores, durante la aplicación de la encuesta y el 
procesamiento de información fue neutral sin intervención o manipulación de datos, 
empleando datos veraces y confiables. 
 
La confiabilidad: La investigación presenta información válida y confiable mediante el cual 















3.1 Estadísticos descriptivos 
 
Tabla 3. 
Descripción de la variable Capacitación 
Capacitación f % 
Muy bueno 52 52% 
Bueno 39 39% 
Regular 9 9% 
Malo 0 0% 
Muy malo 0 0% 
Total 100 100% 
Fuente: Elaboración propia de los autores. 
 
 
Figura 1. Niveles de Capacitación. 
En la tabla 3 y figura 1, se aprecia la distribución de frecuencias de la variable Capacitación 
según la opinión de los encuestados, así se tiene: nivel Muy bueno, 52% (52 personas); nivel 
Bueno, 39% (39 personas); nivel Regular, 9% (9 personas); no se dieron calificaciones 



























Tabla 4  
Descripción de la variable Desempeño de funciones 
Desempeño f % 
Muy bueno 31 31% 
Bueno 50 50% 
Regular 14 14% 
Malo 5 5% 
Muy malo 0 0% 
Total 100 100% 
Fuente: Elaboración propia de los autores. 
 
 
Figura 2. Niveles de Desempeño de funciones. 
 
En la tabla 4 y figura 2, se observan las percepciones de los encuestados respecto a la variable 
Desempeño de funciones, donde el 50% (50 personas) opina que es bueno, el 31% (31 
personas) afirma que es muy bueno, el 14% (14 personas) precisa que es regular, el 5% (5 






















Muy malo          Malo        Regular        Bueno      MuyBueno
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Tabla 5  






Malo Regular Bueno Muy bueno 
f % f % f % f % f % f % 
Muy bueno 0 0% 0 0,0% 1 1,9% 24 46,2% 27 51,9% 52 100% 
Bueno 0 0% 1 2,6% 9 23,1% 25 64,1% 4 10,3% 39 100% 
Regular 0 0% 4 44,4% 4 44,4% 1 11,1% 0 0,0% 9 100% 
Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 
Muy malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 
Total 0 0,0% 5 5,0% 14 14,0% 50 50,0% 31 31,0% 100 100% 
Fuente: Elaboración propia de los autores. 
Quienes consideran que la Capacitación es un aspecto Muy bueno, tuvieron, en relación a 
Desempeño, las siguientes opiniones: nivel regular, 1 persona (1.9%); nivel bueno, 24 
personas (46.2%); nivel muy bueno, 27 personas (51.9%) 
 
Los encuestados que consideran que la Capacitación es un aspecto bueno, tuvieron, 
en relación a desempeño, las siguientes opiniones: nivel malo, 1 persona (2.6%); nivel 
regular, 9 personas (23.1%); nivel Bueno, 25 personas (64.1%); nivel muy bueno, 4 personas 
(10.3%) 
 
Sobre la base de quienes consideran que la Capacitación es un aspecto Regular, 
tuvieron, en relación a Desempeño, las siguientes opiniones: nivel malo, 4 personas (44.4%); 







Figura 3. Niveles de Capacitación y Desempeño respecto del total de la muestra. 
En la figura 3, se aprecia la distribución de la matriz cruzada de las variables Capacitación 
y Desempeño, presentadas como frecuencias relativas respecto del total de la muestra. 
Observándose que el mayor porcentaje corresponde a nivel de capacitación muy bueno y 
nivel de desempeño muy bueno (27% del total), enseguida se tiene el nivel de nivel de 
capacitación bueno y nivel de desempeño bueno (25% del total) y luego sigue el nivel de 
capacitación muy bueno y nivel de desempeño bueno (24% del total). En los otros casos de 
niveles cruzados, las frecuencias están por debajo del 10% del total.  
 
3.2 Contrastación de hipótesis. 
Hipótesis general. 
H1: Existe relación entre la capacitación y el desempeño del personal técnico en la DGIEM-
MINSA., 2014. 
H0: No existe relación significativa entre la capacitación y el desempeño del personal 



































































Correlación de Spearman entre Capacitación y Desempeño del personal técnico en la 
DGIEM-MINSA. 
 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
         Fuente: Elaboración propia de los autores. 
 
Como se observa en la tabla 6, se afirma al 95% de confianza que: Existe relación 
significativa, directa y de nivel moderada fuerte entre la capacitación y el desempeño del 
personal técnico en la DGIEM-MINSA., 2014. (sig. bilateral = p = 0.000 < 0.01; Rho = 
0.685**). Por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 
 
Hipótesis específica 1 
H0:  No existe relación entre el conocimiento explícito y el desempeño del personal 
técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. 
 
H1: Existe relación entre el conocimiento explícito y el desempeño del personal técnico 







Tabla 1  
Correlación de Spearman entre el conocimiento explícito y el desempeño del personal 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia de los autores. 
Según la tabla 7, se concluyó, al 95% de confianza, que: existe relación causal significativa, 
directa y de nivel moderado-fuerte entre el conocimiento explícito y el desempeño el 
desempeño del personal técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. (sig. bilateral = 0.000 
< 0.01; Rho = 0.519**). Por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 
alterna.  
 
Hipótesis específica 2 
 
H0:  No existe relación causal significativa entre el conocimiento tácito y el desempeño 
del personal técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014.  
 
H1: Existe relación causal significativa entre el conocimiento tácito y el desempeño del 
















Coeficiente de correlación 1,000 ,646** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 
Eficiencia 
Coeficiente de correlación ,646** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia de los autores. 
 
Se observa que en la tabla 8, al 95% de confianza, existe relación significativa, directa 
y de nivel moderada fuerte entre el conocimiento tácito y el desempeño del personal 
técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. (sig. bilateral = 0.000 < 0.01; Rho = 




La capacitación es un accionar efectivo al personal o trabajador de la empresa para que este 
obtenga una preparación tanto en teoría como en práctica; teniendo como base el desarrollo 
de las relaciones sociales y la consolidación con la praxis de la experiencia personal y 
profesional. Capacitar, seguir un proceso de inducción, mejoramiento, actualización o 
talleres de reforzamiento conlleva a un mejor desempeño del colaborador; compromiso con 
la empresa y un mejor desenvolvimiento en beneficio de una buen accionar, convivencia en 
el centro de labores y calidad de servicio 
El análisis se realizó con el objetivo de determinar la relación entre la capacitación y 
desempeño de funciones del personal técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014, para 
ello se obtuvieron las apreciaciones predominantes de los trabajadores respecto a cada una 
de las variables de estudio. Con respecto a la hipótesis general, los resultados obtenidos con 
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el estadístico de correlación de Spearman indican una relación moderada fuerte positiva 
entre la capacitación y el desempeño de funciones (Rho = 0.685**). El resulta coincide con 
Días (2011) en que demuestra que la autoevaluación del desempeño esta positivamente 
relacionado con el nivel de capacitación, en contraste Uría (2011) comprobó que una 
administración autocrática afecta negativamente a la organización por el bajo desempeño del 
trabajador, Mientras que segura (2016) reconoce que la productividad y competitividad está 
fuertemente influenciada por la capacitación que se brinde al trabajador. Al respecto es 
necesario indicar que la capacitación no solo se produce en un aula sino, como lo describen 
Montes (2012) y Alva (2014) el uso de las tecnologías de información como medio para 
adquirir conocimientos y compartir información contribuyen al mejor desempeño de los 
empleados. 
 
Respecto al objetivo específico 1 consistente en identificar de qué manera se 
relaciona el conocimiento explícito y la eficiencia del desempeño de funciones del personal 
técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. se concluyó que +existe relación significativa, 
directa y de nivel moderado-fuerte entre el conocimiento explícito y el desempeño del 
personal técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. (Rho = 0.519**). Esto es 
consecuente con el estudio que condujo Días (2011) en el sentido que el conocimiento 
explicito que se imparte conducirá a un mejor desempeño impartido, este mismo tipo de 
conocimiento es al que se refiere Canessa (2008) referido al aprendizaje codificado e 
impartido mediante el e-learning. 
 
En caso del objetivo específico 2 consistente en identificar cómo se relaciona el 
conocimiento tácito y la eficiencia del desempeño de funciones del personal técnico en la 
DGIEM-MINSA en el año 2014, existe relación significativa, directa y de nivel moderada 
fuerte entre el conocimiento tácito y el desempeño del personal técnico en la DGIEM-
MINSA en el año 2014. (Rho = 0.646**). Alva (2014) nos confirma esta aseveración cuando 
en su estudio encuentra que a través del e-learning se produce un “aprendizaje colaborativo”, 
que recurre a todas las posibilidades que permite la red de comunicaciones, compartiendo 
experiencias y prácticas vinculadas con el conocimiento tácito que sirve para el desarrollo 
profesional y especialización. Esta relación coincide  con lo que sostiene Huaillani (2014) 
que manifiesta que el conocimiento tácito que se socializa y comparte permite el desarrollo 
y mejora de las buenas prácticas y en ese mismo sentido (Rodríguez y Dominguez, 2005) 
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reconocen que la gestión de este conocimiento tácito asegura que la información se pueda 




Primera: Se demostró hay relación moderada fuerte positiva entre Capacitación y el 
Desempeño de funciones del personal técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. 
Hecho que se hace manifiesta con la prueba de Spearman (Rho = 0.685**).  Se 
observó que el personal que ejerce labores técnicas en la organización lo realiza 
según la capacitación que ha recibido durante su tránsito laboral, en la que se 
complementan el conocimiento explicito e implícito los mismos, que lo llevan a 
desenvolverse aceptablemente en sus labores. 
 
Segunda: El conocimiento explícito y el desempeño del personal técnico en la DGIEM-
MINSA en el año 2014 se relacionan de manera moderada fuerte y positiva. Se hace 
énfasis en que, si el personal es capacitado el desempeño mejora, lo que se verificó 
con la prueba de Spearman (Rho = 0.519**). Asimismo, de acuerdo a los estadísticos 
obtenidos, se establece de manera concluyente que el conocimiento formal o 
explicito se relaciona con la calidad y en la eficiencia de los trabajos que se realizan, 
lo cual nos permite afirmar que las capacitaciones formales (conocimiento explicito) 
que reciben los trabajadores técnicos o profesionales logran realizar sus trabajos con 
eficiencia y calidad. Asimismo, se puede afirmar que también esto se explica por el 
compromiso que existe entre el trabajador con la institución indistintamente de sus 
antecedentes y grado académico. 
 
Tercera: Existe relación moderada fuerte positiva entre el conocimiento tácito y el 
desempeño del personal técnico en la DGIEM-MINSA en el año 2014. Es claro que 
el conocimiento inherente que tiene el trabajador influye en el desempeño, es decir 
sus experiencias de otras soluciones les sirve para resolver otras situaciones similares 
o nuevas, siendo que su desempeño mejora con más experiencia tornándose en mejor 
desempeño, lo que se pudo verificar con la prueba de Spearman (Rho = 0.646**).  Se 
afirma, que el conocimiento tácito, motivo de las experiencias de los trabajadores 
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tales como: destrezas y habilidades entre otros influye en mayor grado en la eficiencia 
del desempeño que en la calidad. Podemos afirmar las destrezas y habilidades fruto 
de sus experiencias permite al personal técnico y profesional actuar y en 
consecuencia tener un desempeño eficiente, aunque en ocasiones no es suficiente 




Primera: Se establezcan y ejecuten acciones programas de capacitación continua para 
potenciar los conocimientos de carácter formal (explícitos) y prácticos 
(conocimiento tácito) que cooperen al cumplimiento de los objetivos 
organizacionales permanentes, considerando que las tecnologías van mejorando y 
superando año a año y con ello dar mejores servicios que impacten en el bienestar 
de la población. 
 
Segunda: Realizar jornadas de capacitación de índole formal o explicito, razón por la cual, 
las capacitaciones deben ser continuas e implementarse en todos los trabajadores 
sin diferenciar sus antecedentes académicos, pero si dirigirlas para potencializar los 
conocimientos y competencias afines a su experiencia individual. 
 
Tercera: Se institucionalice el intercambio de experiencias para beneficio de la organización. 
Esta idea coincide con los comentarios del personal con más experiencia en la 
institución cuando manifiestan que perciben que toda la experiencia adquirida se va 
diluyendo en el tiempo y se va perdiendo pues no hay a quien transmitirla. En ese 
aspecto, tiene sentido que la organización pueda constituirse en un organismo que 
también participe en la docencia a través de la organización de pasantías, talleres y 
seminarios con proyección social. Por ello es pertinente que la organización pueda 
establecer convenios con universidades o instituciones afines para llevar con éxito 
éstas acciones y a su vez procurar la formación continua del personal con el 
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TÍTULO: CAPACITACIÓN Y DESEMPEÑO DE FUNCIONES DEL PERSONAL TÉCNICO EN LA DGIEM-MINSA EN EL AÑO 2014. 
 
AUTOR:  PERCY ESCALANTE CASTELO   / JOSÉ LUIS MENDOZA QUISPE 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema principal: 
 
Cómo se relaciona la capacitación y 
el desempeño del personal técnico 




1) ¿De qué manera se relaciona el 
conocimiento explícito   y el 
desempeño del personal técnico 
en la DGIEM-MINSA?, 2014. 
 
2) ¿Cuál es la relación entre el 
conocimiento Tácito    y el 
desempeño del personal técnico 
en la DGIEM-MINSA?, 2014. 
Objetivo general: 
Determinar el grado de   que existe 
entre la capacitación y el desempeño 





1) Determinar de qué manera se 
relaciona el conocimiento explícito 
y el desempeño del personal técnico 
en la DGIEM-MINSA., 2014. 
. 
 
2) Determinar cómo se relaciona el 
conocimiento tácito y el desempeño 







Hi: Existe relación significativa entre la capacitación y el 




H1: Existe relación significativa entre el conocimiento explícito y 
el desempeño del personal técnico en la DGIEM-MINSA., 2014. 
       
 
 H2: Existe relación significativa entre el conocimiento tácito y el 
desempeño del personal técnico en la DGIEM-MINSA., 2014. 
 
 
      
 
VARIABLE 1: Capacitación 









 Educación formal 





 Habilidad técnica 
 
 Creatividad 




















Variable 2: Desempeño de funciones 














Cantidad de informes 
mensuales de carácter 
administrativo/ técnico. 
Reincidencia de solicitudes 
de asistencia técnica 
Cantidad promedio de visitas 



























TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 




DISEÑO: DESCRIPTIVO,  
CORRELACIONAL 



























Variable 1: Capacitación 
 
Técnica:  Encuesta 
 
 
Instrumentos:  Cuestionario sobre Capacitación 
 
Autores:  
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Variable 2 Desempeño de funciones 
 
Técnicas:  Encuesta 
 




Autor:    
Br. Percy Escalante Castelo 


























MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
CUESTIONARIO DE CAPACITACIÓN 
 
Estimado Personal Técnico el presente Cuestionario tiene por finalidad determinar la 
relación entre la Capacitación y el Desempeño de Funciones del Personal Técnico en la 
DGIEM-MINSA en el año 2014; en la que su participación es de vital importancia para 
lograr este   
objetivo. Se agradece su gentil colaboración. 
 
INSTRUCCIONES: Lea las preguntas de forma minuciosa y marque con una (x) la respuesta 






CASI SIEMPRE CS 
A VECES AV 












DIMENSIÓN 1: Conocimiento Explícito  
    
1. Tengo conocimientos teóricos suficientes para el trabajo que desarrollo. 
     
2. En mi especialidad, poseo certificaciones a nombre de la nación. 
     
3. He recibido, de parte de mi organización, capacitaciones sobre mi especialidad. 
     
4. Puedo leer manuales o instrucciones escritos en idioma inglés. 
     
5. Considero que los conocimientos teóricos de mis colegas son suficientes para el trabajo 
que desarrollamos. 
     
6. Hago uso de información técnica para resolver tareas que me asignan. 
     
7. Conozco mis funciones en la organización. 
     
8. Elaboro personalmente por escrito informes correspondientes a mis actividades. 
     
9. Uso internet como una fuente de información para resolver problemas que se me 
asignan. 
     
10. Considero que puedo realizar mis trabajos de forma planificada 
     




11. Tengo experiencia en las labores que desempeño.      
12. Considero que tengo habilidad manual.      
13. Puedo aprender con facilidad mirando y observando el desempeño de mis colegas o 
instructores. 
   
 
 
14. Puedo explicar mis acciones y dar informes de carácter técnico, en lenguaje hablado, 
cuando me lo solicitan 
   
 
 
15. Entiende claramente las tareas que le asignan.    
 
 
16. Resuelvo problemas con creatividad    
 
 
17. Considero un reto el cumplimiento de los trabajos que me asignan    
 
 
18. Me comunico con facilidad con mis colegas.    
 
 
19. Acepto y me siento cómodo(a) trabajar en grupos heterogéneos de diferentes 
especialidades 
   
 
 























MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO DE FUNCIONES 
 
 
Estimado Personal Técnico el presente Cuestionario tiene por finalidad determinar la 
relación entre la Capacitación y el Desempeño de Funciones del Personal Técnico en la 
DGIEM-MINSA en el año 2014; en la que su participación es de vital importancia para 
lograr este objetivo. Se agradece su gentil colaboración. 
INSTRUCCIONES: Lea las preguntas de forma minuciosa y marque con una (x) la 
respuesta que crea conveniente, por favor no dejar ninguna respuesta sin marcar. 
ESCALA VALORATIVA 
 
  CATEGORÍA CÓDIGO 
SIEMPRE S 
CASI SIEMPRE CS 
A VECES AV 








VARIABLE: DESEMPEÑO DE FUNCIONES S CS AV CN N 
DIMENSIÓN 1: Eficiencia      
1. Supera sin dificultad algún percance en tu desempeño de funciones. 
     
2.  Incorporas estrategias innovadoras con eficacia en tu desempeño de funciones 
     
3. Elaboras tus documentos de tu entorno laboral eficazmente. 
     
4. Aplicas adecuadamente tus conocimientos en su desempeño de funciones 
     
5. Planificas tus actividades laborales a realizar en tu entorno laboral  
     
6. En reuniones de tu entorno laboral brindas opiniones coherentes y eficaces 
     
7. Aceptas críticas y sugerencias de tus colegas de tu entorno laboral  
     
8. En tu entorno laboral brindas tus conocimientos eficazmente 
     
9. Aplica sus conocimientos de bioseguridad eficazmente 
     
10. Te sientes muy preparado (a) para actuar con eficacia ante una emergencia 
     
DIMENSIÓN 2: Calidad de servicio S CS AV CN N 
11. En su entorno laboral tienen como misión y visión; Brindar atención de calidad      
12. En su entorno laboral se promueve capacitaciones para perfeccionar a los trabajadores       
13. Usted percibe que en su entorno sus colegas brindan una atención de calidad      
14. Organiza eficazmente el tiempo y realiza las actividades con prontitud y calidad      
15. Comparte sus conocimientos con sus colegas para mejorar su desempeño de funciones      
16. Las relaciones laborales en su entorno de trabajo son satisfactorias         
17. Percibe que la gestión administrativa de la entidad donde labora es de calidad.      
18. Percibe si los insumos, equipos e infraestructura de la entidad donde labora es de calidad       
19. Percibe que la gestión de su entidad cumple con sus funciones       
















Fiabilidad del cuestionario de Conocimientos 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,898 20 
 
Tomando en cuenta los resultados de la tabla anterior, se puede afirmar que el instrumento 
de Conocimientos es confiable según el alto índice Alfa que se obtiene con los datos 




 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Co01 75,70 104,758 ,548 ,893 
Co02 76,40 101,414 ,364 ,902 
Co03 77,44 105,158 ,279 ,903 
Co04 77,28 99,739 ,456 ,898 
Co05 76,44 104,451 ,475 ,895 
Co06 76,17 101,213 ,573 ,892 
Co07 75,63 102,417 ,638 ,891 
Co08 75,85 99,058 ,633 ,890 
Co09 76,23 99,007 ,589 ,892 
Co10 75,92 101,812 ,639 ,890 
Co11 75,58 103,802 ,676 ,891 
Co12 75,74 106,295 ,427 ,896 
Co13 75,95 101,260 ,675 ,890 
Co14 75,93 103,480 ,530 ,893 
Co15 75,69 102,842 ,668 ,890 
Co16 75,88 103,238 ,633 ,891 
Co17 75,85 104,997 ,473 ,895 
Co18 75,67 104,668 ,549 ,893 
Co19 75,82 104,472 ,518 ,894 




En la tabla precedente, se muestran los estadísticos correspondientes a cada uno de los ítems 
del cuestionario de Conocimientos, concluyéndose que todos los ítems son pertinentes y 
aportantes en el cuestionario porque los índices de correlación ítem-total observados en 
dicha tabla son, en todos los casos, mayores a 0.3. 
 
Fiabilidad del cuestionario de Conocimientos en cuanto a la dimensión Conocimientos 
explícitos 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,819 10 
 
Según los resultados mostrados en la tabla anterior, el instrumento de Conocimientos es 
confiable en la dimensión Conocimientos explícitos porque el índice Alfa correspondiente, 
calculado con el modelo de consistencia interna de Cronbach, es mayor a 0.70 (índice alfa 
de Cronbach=0.819 > 0.70) 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Co01 33,09 35,921 ,525 ,804 
Co02 33,79 33,077 ,381 ,822 
Co03 34,83 33,920 ,409 ,814 
Co04 34,67 31,819 ,505 ,804 
Co05 33,83 35,233 ,501 ,804 
Co06 33,56 33,643 ,567 ,796 
Co07 33,02 35,252 ,536 ,802 
Co08 33,24 32,811 ,588 ,793 
Co09 33,62 31,975 ,613 ,790 




En la tabla previa, se tienen los estadísticos de los ítems de la dimensión Conocimientos 
explícitos, concluyéndose que todos los ítems son pertinentes y aportantes en dicha 
dimensión porque el índice de correlación ítem-total de cada uno es mayor a 0.3. 
Fiabilidad del cuestionario de Conocimientos en cuanto a la dimensión 
Conocimientos tácitos 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,890 10 
 
En concordancia con los resultados mostrados en la tabla anterior, se afirma que el 
instrumento de Conocimientos es confiable según la dimensión Conocimientos tácitos, 
puesto que el índice Alfa, obtenido mediante el modelo de Cronbach, es mayor que 0.70 
(índice alfa de Cronbach=0.890 > 0.70) 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
Co11 38,14 24,930 ,628 ,880 
Co12 38,30 25,384 ,482 ,889 
Co13 38,51 22,717 ,764 ,869 
Co14 38,49 24,091 ,566 ,885 
Co15 38,25 23,604 ,753 ,871 
Co16 38,44 23,885 ,700 ,875 
Co17 38,41 24,749 ,523 ,887 
Co18 38,23 24,664 ,601 ,882 
Co19 38,38 24,379 ,588 ,882 
Co20 38,34 23,398 ,702 ,874 
 
En la tabla anterior, se da cuenta de los estadísticos ítem-total de la dimensión 
Conocimientos tácitos, apreciándose que dichos índices son mayores a 0.3, por lo tanto, se 




Fiabilidad del cuestionario de Desempeño 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,903 20 
 
En la tabla anterior se reporta el índice de consistencia interna Alfa de Cronbach cuyo valor 




 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
D01 73,33 129,254 ,501 ,900 
D02 73,66 127,217 ,658 ,897 
D03 73,30 127,263 ,596 ,898 
D04 73,13 129,811 ,271 ,907 
D05 73,39 125,311 ,614 ,897 
D06 73,26 125,669 ,662 ,896 
D07 73,43 122,914 ,711 ,894 
D08 73,15 125,341 ,681 ,896 
D09 73,83 120,042 ,682 ,894 
D10 73,48 123,363 ,744 ,894 
D11 73,16 127,550 ,522 ,899 
D12 74,45 126,634 ,462 ,901 
D13 73,94 121,370 ,268 ,924 
D14 73,55 125,503 ,669 ,896 
D15 73,38 123,127 ,715 ,894 
D16 73,40 127,495 ,574 ,898 
D17 73,96 127,231 ,526 ,899 
D18 74,08 124,074 ,657 ,896 
D19 73,90 126,394 ,570 ,898 
D20 73,39 126,564 ,658 ,896 
En la tabla previa, se observa que los estadísticos ítem-total del cuestionario de Desempeño 




Fiabilidad de la dimensión Eficiencia 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,883 10 
 
El índice de consistencia interna Alfa de Cronbach reportado en la tabla anterior corresponde 
a la dimensión Eficiencia cuyo valor es 0.883, mayor que 0.7, por lo tanto, se acepta la 
confiabilidad del cuestionario según esta dimensión. 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
D01 36,24 34,507 ,534 ,877 
D02 36,57 33,237 ,730 ,866 
D03 36,21 33,541 ,623 ,871 
D04 36,04 33,837 ,338 ,899 
D05 36,30 32,212 ,669 ,867 
D06 36,17 32,567 ,709 ,865 
D07 36,34 31,459 ,719 ,864 
D08 36,06 33,027 ,654 ,869 
D09 36,74 30,073 ,673 ,868 
D10 36,39 32,463 ,669 ,868 
 
En la tabla previa, se observa que los estadísticos ítem-total de la dimensión Eficacia, son 






Fiabilidad de la dimensión Calidad 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,804 10 
 
El índice de consistencia interna Alfa de Cronbach reportado en la tabla anterior corresponde 
a la dimensión Calidad cuyo valor es 0.804, mayor que 0.7, por lo tanto, se acepta la 
confiabilidad del cuestionario según esta dimensión. 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
D11 32,82 36,048 ,466 ,790 
D12 34,11 34,341 ,512 ,784 
D13 33,60 30,323 ,288 ,867 
D14 33,21 34,854 ,629 ,776 
D15 33,04 34,423 ,593 ,777 
D16 33,06 36,198 ,499 ,788 
D17 33,62 34,925 ,568 ,780 
D18 33,74 33,750 ,652 ,771 
D19 33,56 34,148 ,650 ,772 
D20 33,05 35,422 ,617 ,779 
 
En la tabla previa, se observa que los estadísticos ítem-total de la dimensión Calidad, son 
































C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 
1 2 0 1 0 4 5 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 2 0 2 1 4 5 2 3 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 
3 2 0 2 0 3 4 2 3 4 3 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 
4 2 0 2 1 4 5 2 3 3 4 4 5 5 4 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 
5 2 0 2 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 3 3 3 4 4 4 4 5 
6 2 0 2 1 3 4 1 3 2 3 2 4 5 3 3 5 4 3 3 3 5 5 3 3 
7 2 0 1 1 4 1 1 3 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 
8 2 0 2 1 4 5 2 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 5 
9 2 0 1 1 4 5 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 
10 2 0 3 1 4 5 1 3 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 2 0 2 1 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
12 2 0 4 1 4 5 1 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
13 2 0 2 1 3 5 1 3 3 3 3 4 4 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 
14 2 0 2 1 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 
15 2 0 3 1 4 2 2 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 
16 2 0 1 1 4 3 1 3 3 3 4 2 2 3 4 5 3 3 4 3 4 3 3 2 
17 0 0 0 0 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
18 0 0 1 0 5 5 2 3 4 3 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
19 0 0 1 1 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 
20 2 0 1 1 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 
21 2 0 1 0 5 5 4 1 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 
22 2 0 1 1 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 
23 2 0 1 1 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
24 0 0 2 1 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 
25 2 0 2 1 5 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
49 
  






Edad Sexo C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 
26 2 0 1 1 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 
27 2 0 1 1 4 4 2 4 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 4 5 4 
28 2 0 2 1 4 5 1 2 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
29 2 0 2 1 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 
30 2 0 1 1 4 4 5 4 5 3 5 5 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 
31 2 0 2 1 5 4 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 3 4 
32 2 0 2 1 4 3 2 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
33 2 0 2 1 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 
34 2 0 2 1 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 
35 0 1 1 0 5 3 2 2 3 2 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 
36 2 1 3 1 5 5 3 2 3 3 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
37 0 1 2 0 5 5 3 2 4 2 5 5 3 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 
38 1 1 2 1 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 
39 1 1 3 0 4 2 5 2 5 4 5 5 3 3 5 5 3 4 5 3 5 4 3 4 
40 1 1 2 1 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
41 2 1 2 1 4 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 
42 2 1 3 1 4 5 2 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 2 4 5 4 
43 2 1 2 1 5 4 2 2 3 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 4 
44 2 1 3 1 5 3 3 5 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
45 1 1 2 1 4 4 3 4 3 3 5 3 3 4 5 5 3 4 4 3 4 3 3 4 
46 2 1 2 1 4 4 2 3 4 6 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 
47 2 1 2 1 4 5 1 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2 3 3 4 3 4 5 4 
48 0 1 1 1 5 4 2 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 
49 1 1 3 1 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 










Edad Sexo C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 
51 2 1 1 1 5 5 5 4 4 3 5 4 5 4 4 5 4 3 5 5 4 4 4 4 
52 0 1 1 0 4 3 2 1 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 
53 3 1 2 1 4 3 1 1 2 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 
54 3 1 2 1 4 3 1 1 2 2 3 2 1 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
55 0 1 2 1 4 2 1 1 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
56 0 1 0 1 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
57 2 1 3 1 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
58 2 1 1 1 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
59 1 1 3 1 5 5 2 2 3 4 5 2 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 
60 1 1 3 1 4 1 3 1 3 4 5 2 5 4 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5 
61 1 1 3 1 5 3 2 1 3 4 5 4 3 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
62 1 1 3 1 4 1 2 2 4 3 5 5 3 3 5 4 3 4 3 5 4 5 4 4 
63 1 1 3 1 3 3 1 1 2 3 5 5 3 5 5 4 5 3 4 5 4 5 5 3 
64 1 2 2 1 4 4 3 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
65 2 2 3 0 5 5 3 4 5 5 5 3 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
66 1 2 3 1 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 
67 0 2 3 1 5 5 5 1 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 
68 1 2 4 1 5 5 3 1 3 3 5 2 2 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 
69 1 2 4 1 5 4 4 1 3 4 5 2 2 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 5 
70 2 2 4 1 5 5 2 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
71 1 2 3 1 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 3 5 5 5 
72 0 2 4 1 5 5 3 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
73 1 2 3 1 5 3 3 1 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
74 1 2 3 1 4 3 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 
75 0 2 3 0 2 1 1 1 3 2 3 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 
51 
  






Edad Sexo C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 
76 1 2 4 1 4 3 3 2 4 4 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
77 1 2 3 1 4 2 2 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
78 1 2 3 1 5 1 3 2 5 4 5 5 3 5 5 3 4 3 3 5 5 5 5 5 
79 1 2 3 1 5 1 2 2 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
80 0 2 4 1 4 2 4 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
81 1 2 3 1 5 1 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
82 3 2 3 1 5 5 2 2 3 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 
83 2 2 3 1 5 5 3 2 4 3 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 2 5 
84 0 2 2 1 5 1 1 1 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 
85 2 2 4 1 4 3 1 3 3 4 4 4 2 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 
86 2 2 2 1 5 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
87 1 2 3 1 3 2 2 1 3 3 3 2 2 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 
88 0 2 3 0 2 1 1 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 
89 3 2 3 0 4 1 2 1 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 3 3 6 3 2 3 
90 1 2 4 1 5 3 3 1 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 
91 1 2 4 1 5 1 3 2 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 4 3 5 4 4 5 
92 1 2 4 1 5 3 4 2 3 3 3 5 2 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 
93 1 2 4 1 4 5 3 3 4 3 3 5 2 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 
94 1 2 4 1 4 1 2 2 3 4 5 5 2 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 3 
95 1 3 4 1 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
96 2 3 2 1 5 5 2 3 2 3 4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 3 5 5 5 
97 0 3 4 1 5 5 1 2 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 
98 0 3 3 0 2 1 1 1 3 2 4 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 
99 1 3 3 1 4 4 4 1 3 5 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 











Edad Sexo D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 
1 2 0 1 0 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 3 3 3 4 
2 2 0 2 1 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 
3 2 0 2 0 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 
4 2 0 2 1 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 
5 2 0 2 1 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
6 2 0 2 1 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 4 2 2 2 3 4 3 3 2 3 
7 2 0 1 1 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 1 4 4 5 5 4 4 3 4 
8 2 0 2 1 5 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 2 3 4 4 5 3 3 3 4 
9 2 0 1 1 2 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 2 4 4 5 4 4 3 4 4 
10 2 0 3 1 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 5 5 3 4 3 5 
11 2 0 2 1 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 5 5 5 4 4 5 
12 2 0 4 1 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
13 2 0 2 1 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 2 3 3 5 5 4 2 3 4 
14 2 0 2 1 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 
15 2 0 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 
16 2 0 1 1 3 2 3 4 3 2 2 3 2 3 3 1 2 3 2 3 2 2 3 3 
17 0 0 0 0 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 0 0 1 0 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 2 3 4 5 4 3 3 2 5 
19 0 0 1 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
20 2 0 1 1 5 5 5 4 4 5 4 5 6 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 
21 2 0 1 0 5 4 5 5 4 5 4 5 3 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 
22 2 0 1 1 5 4 5 5 4 5 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 
23 2 0 1 1 4 5 5 -5 4 5 4 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 
24 0 0 2 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 











Edad Sexo D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 
26 2 0 1 1 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 5 4 4 4 
27 2 0 1 1 5 4 4 5 4 3 4 5 5 4 2 3 3 4 5 3 2 2 3 5 
28 2 0 2 1 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 2 2 4 5 5 5 3 3 4 5 
29 2 0 2 1 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 
30 2 0 1 1 4 4 5 3 6 4 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 5 4 3 5 
31 2 0 2 1 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 3 5 4 5 5 4 4 5 4 4 
32 2 0 2 1 4 4 4 5 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
33 2 0 2 1 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
34 2 0 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 2 3 4 5 4 3 4 3 4 
35 0 1 1 0 4 3 3 5 5 4 5 5 4 3 5 2 4 5 4 3 3 3 4 5 
36 2 1 3 1 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 4 
37 0 1 2 0 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 
38 1 1 2 1 4 4 4 5 5 4 3 5 3 4 5 2 4 5 5 4 3 3 4 5 
39 1 1 3 0 4 2 4 4 1 2 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
40 1 1 2 1 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 5 
41 2 1 2 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 4 3 4 
42 2 1 3 1 4 3 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 
43 2 1 2 1 4 3 5 5 4 4 5 5 5 4 5 2 4 3 3 4 3 2 3 4 
44 2 1 3 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 4 5 5 5 4 5 4 5 
45 1 1 2 1 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 
46 2 1 2 1 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 2 4 3 5 3 3 3 5 4 
47 2 1 2 1 4 3 2 4 3 3 2 4 2 2 3 1 2 3 2 4 2 1 1 2 
48 0 1 1 1 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 
49 1 1 3 1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 











Edad Sexo D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 
51 2 1 1 1 5 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 3 5 5 5 
52 0 1 1 0 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
53 3 1 2 1 3 3 4 3 3 4 4 5 1 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 
54 3 1 2 1 4 4 4 4 3 4 4 5 1 3 4 2 4 3 3 3 4 2 4 4 
55 0 1 2 1 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 
56 0 1 0 1 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
57 2 1 3 1 5 4 4 4 4 6 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
58 2 1 1 1 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
59 1 1 3 1 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 5 2 4 5 5 5 5 4 3 4 
60 1 1 3 1 4 4 4 5 3 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 
61 1 1 3 1 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 2 4 4 
62 1 1 3 1 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 4 3 4 5 5 
63 1 1 3 1 3 3 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 4 3 3 3 4 
64 1 2 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 3 4 5 5 5 4 3 4 5 
65 2 2 3 0 2 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 
66 1 2 3 1 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 
67 0 2 3 1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 1 2 4 1 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 
69 1 2 4 1 4 3 2 5 4 4 2 4 4 3 5 4 5 4 5 4 5 3 5 4 
70 2 2 4 1 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 
71 1 2 3 1 4 4 5 5 5 4 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 
72 0 2 4 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 
73 1 2 3 1 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 3 3 3 5 
74 1 2 3 1 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 2 4 5 4 4 3 2 3 4 











Edad Sexo D01 D02 D03 D04 D05 D06 D07 D08 D09 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 
76 1 2 4 1 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 5 2 1 4 5 5 2 3 3 4 
77 1 2 3 1 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 
78 1 2 3 1 4 4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 3 5 5 3 2 2 1 3 
79 1 2 3 1 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 4 4 4 5 
80 0 2 4 1 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 2 4 4 4 4 3 4 3 5 
81 1 2 3 1 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 2 4 4 5 5 5 4 4 4 
82 3 2 3 1 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 2 3 4 5 4 3 3 3 4 
83 2 2 3 1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
84 0 2 2 1 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 
85 2 2 4 1 4 3 4 3 3 4 3 4 1 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 5 
86 2 2 2 1 4 4 5 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
87 1 2 3 1 4 3 4 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
88 0 2 3 0 3 3 3 4 4 4 2 3 1 3 5 2 3 3 3 2 3 2 3 3 
89 3 2 3 0 3 3 3 4 2 3 2 3 1 2 4 1 2 3 2 3 2 2 1 3 
90 1 2 4 1 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 2 4 3 5 5 4 4 4 3 
91 1 2 4 1 4 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 3 3 4 4 5 2 3 5 4 
92 1 2 4 1 5 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 3 5 
93 1 2 4 1 5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 5 3 5 3 5 4 3 
94 1 2 4 1 3 3 5 4 3 3 4 5 3 3 5 2 5 3 5 3 2 2 3 5 
95 1 3 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 
96 2 3 2 1 4 3 4 3 3 4 3 4 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 
97 0 3 4 1 5 4 3 4 4 4 5 4 1 4 5 4 5 4 5 5 3 3 4 4 
98 0 3 3 0 3 2 3 2 2 2 1 1 1 2 3 1 3 3 2 2 2 1 2 3 
99 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 










































































































































Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
